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Deze drie basisbehoeften van de 
ZDT zijn samen te vatten volgens 
het acroniem ‘ABC’, wat staat voor 
A) de behoefte aan Autonomie, B) 
de behoefte aan Betrokkenheid en 
C) de behoefte aan Competentie 
(Deci & Ryan, 2000). De behoefte 
aan autonomie omvat de wens van 
medewerkers om zich psycholo-
gisch vrij te voelen in hun werk. 
Niemand wil zijn werk tegen zijn of 
haar goesting doen. Medewerkers 
kunnen zich autonoom voelen als 
ze zelf hun taken kunnen kiezen, maar ook wan-
neer ze achter de opgelegde taken kunnen staan en 
er de waarde van inzien. Medewerkers kunnen zich 
dus ook autonoom voelen op het werk wanneer 
hun leidinggevenden hen taken opleggen, maar 
deze opdrachten gepaard laat gaan met een dui-
delijke verantwoording waarom ze belangrijk zijn 
(Trougakos, Hideg, Cheng, & Beal, 2013).
De behoefte aan betrokkenheid gaat over de rela-
ties met anderen op het werk: een toffe sfeer erva-
ren op het werk, het gevoel hebben dat je collega’s 
en leidinggevenden om je geven en – omgekeerd 
– dat jij deze anderen ook belangrijk vindt. De 
behoefte aan competentie gaat over dingen doen 
waar je goed in bent, je talenten gebruiken en deze 
De Zelf-Determinatie Theorie stelt dat mensen – naast hun fy-
sieke behoeften – ook drie essentiële psychologische basisbe-
hoeften hebben: de behoefte aan Autonomie, Betrokkenheid en 
Competentie (ABC). Wanneer deze behoeften vervuld zijn, zijn 
medewerkers kwalitatief goed gemotiveerd, voelen ze zich goed 
in hun vel en presteren ze beter. Op basis van 119 verschillende 
studies presenteert deze meta-analyse evidentie voor de gevol-
gen van de basisbehoeften, hun oorzaken en het belang van elk 
van de basisbehoeften als afzonderlijke vitamines voor optimaal 
functioneren.
Basisbehoeften
Verschillende psychologische theorieën stellen 
dat mensen aangeboren psychologische behoef-
ten hebben, die essentieel zijn voor hun functio-
neren. Klassiekers zijn bijvoorbeeld de piramide 
van Maslow (1946) of the ‘need for achievement’, 
‘need for power’ of ‘the need for affiliation’ van Mc-
Clelland (1966). Ook de Zelf-Determinatie Theorie 
(ZDT) (Deci & Ryan, 2000), die stelt dat mensen 
drie psychologische basisbehoeften hebben, is een 
van de meest omvattende hedendaagse motivatie-
theorieën. In tegenstelling tot de andere theorieën 
over behoeften is er rond de ZDT heel wat onder-
zoek gebeurd.
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verder kunnen ontwikkelen waardoor je een effect 
kan hebben op de wereld (Deci & Ryan, 2000).
Gevolgen en oorzaken
Volgens de ZDT is de vervulling van de behoef-
ten aan autonomie, betrokkenheid en competentie 
essentieel voor optimaal menselijk psychologisch 
functioneren. Net zoals planten zonlicht, water en 
mineralen nodig hebben om te kunnen bloeien, 
hebben mensen autonomie, betrokkenheid en 
competentie nodig opdat ze kwalitatief goed gemo-
tiveerd zijn, zich goed in hun vel voelen en goede 
prestaties neerzetten.
Het eerste aspect van optimaal functioneren, kwa-
litatief goede motivatie, houdt in dat medewerkers 
vanuit zichzelf of autonoom gemotiveerd zijn, wat 
gekenmerkt wordt door ‘willen werken’. Dit kan 
wanneer medewerkers plezier vinden in hun werk 
(intrinsieke motivatie) of het belang van hun werk 
inzien en hun werk zien als deel van wie ze zijn 
(identificatie). De kwaliteit van de motivatie van 
medewerkers is laag wanneer ze zich gecontroleerd 
voelen of zich onder druk gezet voelen door ande-
ren (externe regulatie) of zichzelf onder druk zet-
ten (introjectie). Autonome en gecontroleerde mo-
tivatie zijn allebei vormen van motivatie, maar ze 
zijn dus kwalitatief erg verschillend. Ze staan beide 
tegenover het gebrek aan motivatie (a-motivatie).
Ten tweede is ‘zich goed in je vel voelen’ volgens 
de ZDT meer dan alleen maar positieve gevoelens 
ervaren. Het gaat ook om zelfrealisatie, groei en 
een gebalanceerd leven. De vervulling van de ba-
sisbehoeften draagt volgens de ZDT dan ook bij 
aan andere vormen van welzijn (bijvoorbeeld be-
vlogenheid) en stimuleert positieve attitudes (bij-
voorbeeld organisatiebetrokkenheid).
Goede prestaties neerzetten kan tot slot gezien 
worden als het vervullen van de taken in de func-
tiebeschrijving, maar ook als het tonen van crea-
tiviteit en proactiviteit. Proactiviteit houdt in dat 
medewerkers vanuit zichzelf actie ondernemen om 
dingen te verbeteren, zelfs als er zich geen proble-
men voordoen. In deze studie willen we nagaan of 
de vervulling van de basisbehoeften inderdaad elk 
van deze uitkomsten voorspelt.
Als de vervulling van de basisbehoeften zo’n posi-
tieve effecten heeft, wordt het cruciaal om te begrij-
pen hoe deze behoeften vervuld kunnen worden, 
met ander woorden wat de oorzaken zijn van de 
vervulling van de basisbehoeften. In deze studie 
willen we hier verder op ingaan. Verder bouwend 
op het model van Gagné en Deci (2005), stellen 
we dat deze oorzaken zowel structureel als sociaal 
kunnen zijn. Structurele oorzaken kunnen gevon-
den worden in de job van werknemers en in de 
ruimere werkcontext. Werknemers die een job heb-
ben met beperkte eisende aspecten (zoals werk-
druk) en veel hulpbronnen (zoals inspraak), zul-
len makkelijker hun basisbehoeften vervuld heb-
ben dan werknemers die veel werkeisen en weinig 
hulpbronnen ervaren. In de ruimere werkomgeving 
lijken bijvoorbeeld organisationele steun en recht-
vaardigheid van belang. Op sociaal vlak wordt 
vooral de steun van de leidinggevende benadrukt 
in de vervulling van de basisbehoeften. In dit on-
derzoek vatten we alle oorzaken samen.
Eigenschappen en meting
De ZDT gaat ervan uit dat de vervulling van de ba-
sisbehoeften voor iedereen positieve effecten heeft. 
De basisbehoeften zijn immers aangeboren en bij 
iedereen aanwezig, net zoals wij allemaal honger 
en dorst hebben en nood hebben aan voedsel en 
water. In dit opzicht is het ABC van de ZDT dus 
verschillend van andere behoeftetheorieën die 
vooral focussen op verschillen tussen mensen en 
ervan uitgaan dat mensen in verschillende mate 
een behoefte hebben aan macht of een streven 
naar goede prestaties. Volgens de ZDT is het niet 
zo belangrijk om te kijken hoe groot de behoefte 
is van elke medewerker. Sommigen hebben bij-
voorbeeld voldoende aan één zinvol gesprek om 
zich verbonden te voelen, terwijl anderen met veel 
meer mensen een praatje willen slaan alvorens hun 
basisbehoefte aan betrokkenheid vervuld is. Voor 
beide types van mensen is het echter zo dat de 
meest positieve uitkomsten verwacht mogen wor-
den wanneer hun basisbehoefte vervuld is.
Dat de behoeften aangeboren zijn, impliceert ook 
niet dat de ene behoefte belangrijker is dan de an-
dere: elk van de behoeften aan autonomie, betrok-
kenheid en competentie is essentieel voor het func-
tioneren van mensen. Er is dus geen hiërarchie, 
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in tegenstelling tot bijvoorbeeld de theorie van 
Maslow. Onderzoekers combineren daarom vaak 
de basisbehoeften aan autonomie, betrokkenheid 
en competentie in één geheel.
Vele onderzoekers bestuderen de basisbehoeften 
als één geheel, niet om theoretische redenen, maar 
om een methodologische reden, namelijk omwille 
van de vragenlijst die gebruikt wordt. Om de be-
hoeften aan autonomie, betrokkenheid en compe-
tentie te meten, werden verschillende meetschalen 
ontworpen. De ‘basic need satisfaction at work 
scale’ (Baard, Deci, & Ryan, 2004; Deci et al., 2001) 
is de oudste. Deze kreeg veel kritiek, onder andere 
omdat de schalen voor de verschillende behoeften 
sterk gecorreleerd zijn. Hierdoor kan geen onder-
scheid kan gemaakt worden tussen de basisbe-
hoeften. Daarnaast verwijzen sommige vragen, die 
zouden moeten peilen naar de vervulling van de 
basisbehoeften, ook naar de oorzaken of gevolgen 
ervan. Recenter werd een nieuwe schaal ontwor-
pen, die wel formeel gevalideerd werd en dus be-
ter lijkt (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, 
Soenens, & Lens, 2010). In dit onderzoek willen we 
bekijken of de basisbehoeften inderdaad best wor-
den samengenomen of beter elk apart worden be-
studeerd en welke schaal dan best wordt gebruikt.
Huidig onderzoek
Samengevat heeft dit onderzoek drie doelstellin-
gen. In de eerste plaats willen we nagaan in welke 
mate de vervulling van de behoefte aan autonomie, 
betrokkenheid en competentie inderdaad bijdragen 
tot kwalitatief goede motivatie, het welzijn en de 
prestatie van werknemers, zoals de ZDT veron-
derstelt. In de tweede plaats willen we kijken naar 
welke oorzaken kunnen bijdragen tot de vervul-
ling van de basisbehoeften. We kijken hier zowel 
naar persoonsfactoren (bijvoorbeeld demografische 
aspecten, persoonlijkheid) als structurele (bijvoor-
beeld in het werk en de organisatie) en sociale 
omgevingsfactoren (bijvoorbeeld leiderschap). Tot 
slot willen we een licht werpen op de vraag of de 
basisbehoeften best steeds worden samengenomen 
of als aparte entiteiten kunnen worden beschouwd. 
We bestuderen daarom of elk van de basisbehoef-
ten gerelateerd is aan deze gevolgen en oorzaken 
en welk meetinstrument het best kan gebruikt wor-
den om de basisbehoeften te meten.
Om deze doelstellingen te realiseren, maken we 
gebruik van een meta-analyse. Een meta-analyse is 
een kwantitatieve samenvatting van de literatuur. 
Hierbij worden alle mogelijke studies verzameld en 
berekend wat zij ’gemiddeld genomen‘ als resul-
taten naar voor schuiven. Dit leidt tot een grotere 
betrouwbaarheid van de resultaten dan het geval is 
voor een individuele studie.
Methode
We zochten via PsycINFO, Web of Science, Pro-
Quest en Google Scholar naar artikels met behulp 
van de zoektermen ‘need satisfaction’, ‘basic needs’ 
en ‘needs + self determin*’, die gepaard gaan met 
‘employ*’ of ‘work*’. Daarnaast zochten we naar stu-
dies die gebruik maakten van de referentiewerken 
in het veld (Baard et al., 2004; Van den Broeck et al., 
2010). Via mailinglijsten en persoonlijke contacten 
probeerden we daarnaast ongepubliceerde studies 
te vinden. Om opgenomen te worden, moesten stu-
dies voldoen aan volgende criteria: a) uitgewerkt 
zijn voor januari 2015, b) een steekproef beschrijven 
van volwassen medewerkers in een organisatie, c) 
op zijn minst één correlatie rapporteren tussen een 
basisbehoefte en een oorzaak of gevolg ervan.
Om de meta-analytische gegevens te berekenen de-
den we een beroep op de procedure van Arthur, 
Bennett en Huffcutt (2001). Deze liet ons toe om 
naast het totaal aantal correlaties (k), en aantal par-
ticipanten (N) per gerapporteerd effect, volgende 
zaken te berekenen: een gemiddelde correlatie, ge-
corrigeerd voor de steekproefgrootte (r ), een schat-
ting van de gemiddelde correlatie gecorrigeerd voor 
artefacten zoals meetfouten (ρ), de standaarddeviatie 
voor de gecorrigeerde correlatie (SDρ), het percenta-
ge geobserveerde variantie dat toe te schrijven is aan 
het feit dat er een steekproef wordt genomen en niet 
de gehele populatie wordt bestudeerd (%SE), het 
95%-betrouwbaarheidsinterval rond de gemiddelde 
correlatie gecorrigeerd voor steekproefgrootte (95% 
CI), de chi-square test voor de homogeniteit van de 
werkelijke correlaties overheen de studies (Q), en de 
tolerantie of het aantal studies dat een nul-resultaat 
zou moeten opleveren opdat het geobserveerde ef-
fect statistisch niet significant zou zijn (*p <.05).
Wat de gevolgen van de basisbehoeften betreft, be-
kijken we niet enkel de meta-analytische correlaties, 
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maar maken we ook gebruik van een relatieve ge-
wicht analyse. In dergelijke analyse wordt bekeken 
in welke mate elk van de basisbehoeften gerela-
teerd is aan de mogelijke gevolgen als we ook re-
kening houden met de impact van de andere basis-
behoeften. Zo kunnen we zien welke behoefte het 
belangrijkst is. Deze berekeningen gebeuren even-
eens op basis van de meta-analytische correlaties.
De tabellen met de resultaten kunnen teruggevon-
den worden in het oorspronkelijke artikel. Hieron-
der geven we een samenvatting van deze resultaten 
weer. In het overzicht geven we de belangrijkste 
resultaten weer.
Resultaten
Relatie tussen de basisbehoeften en gevolgen
Uit de relatieve gewicht analyse blijkt dat de rela-
tie tussen de basisbehoeften en de kwalitatief ver-
schillende vormen van motivatie complexer is dan 
de ZDT veronderstelt. Zoals voorspeld, is elk van de 
basisbehoeften negatief gerelateerd aan een gebrek 
aan motivatie (a-motivatie). Ook de vervulling van 
de behoeftes aan autonomie en competentie staan – 
zoals verwacht – haaks op gecontroleerde motivatie 
(‘moeten’). De vervulling van de behoefte aan be-
trokkenheid is echter onverwacht positief gerelateerd 
aan gecontroleerde motivatie. Als we kijken naar de 
deelcomponenten zien we dat werknemers die zich 
onder druk gezet voelen (externe motivatie), geen 
autonomie of competentie ervaren, maar zich wel 
betroken kunnen voelen. Wie zichzelf onder druk 
zet (introjectie) kan zich zowel competent als betrok-
ken voelen. Er is geen relatie met de behoefte aan 
autonomie. Vanuit methodologisch oogpunt merken 
we op dat de basisbehoeften slechts een minimum 
aan variantie verklaren in de gecontroleerde vormen 
van motivatie. Ze lijken dus niet zo belangrijk om 
gecontroleerde motivatie te voorspellen. In lijn met 
de ZDT zijn alle behoeften positief gerelateerd aan 
autonome motivatie (‘willen’). Als we kijken naar de 
deelcomponenten merken we dat zowel medewer-
kers die hun werk belangrijk vinden (identificatie) als 
wie het leuk of interessant vindt (intrinsieke motiva-
tie) zich autonoom, betrokken en competent voelen.
Wat welzijn betreft, gaat de vervulling van elk van 
de basisbehoeften – zoals verwacht – gepaard met 
minder negatieve gevoelens, stress en burn-out en 
meer algemeen welzijn, positieve gevoelens, le-
venstevredenheid en bevlogenheid. We zien wel 
dat vervulling van de behoefte aan competentie 
niet noodzakelijk bijdraagt tot bevlogenheid, mo-
gelijk omdat autonomie hier een te dominante rol 
speelt. Wat attitudes betreft zijn de resultaten ook 
grotendeels in lijn met de ZDT. We zien dat de ver-
vulling van de basisbehoeften samen gaat met meer 
jobtevredenheid, meer organisatiebetrokkenheid 
en een lagere verloopintentie. Opnieuw is compe-
tentie hier een uitzondering. Op het niveau van de 
correlaties wordt – zoals verwacht – aangetoond dat 
meer competentie gepaard gaat met meer betrok-
kenheid en minder verloopintentie. In de relatieve 
gewichten analyse keren de relaties van competen-
tie echter om, waardoor meer competentie gepaard 
gaat met minder organisatiebetrokkenheid en een 
hogere verloopintentie. Inhoudelijk zou dit kunnen 
betekenen dat – eens we controleren voor een glo-
baal gevoel van behoeftebevrediging – competente 
medewerkers ook elders meer opportuniteiten zien 
en daarom minder betrokken zijn bij een specifieke 
organisatie en meer van plan zijn hun geluk elders 
te zoeken. Anderzijds kan dit louter een methodo-
logisch artefact zijn, waarbij suppressie-effecten de 
echte relaties van de competentiebehoefte maske-
ren. Globaal genomen kunnen we stellen dat de 
basisbehoeften een significant deel van de variantie 
verklaren van hoe goed medewerkers zich in hun 
vel voelen, zowel wat welzijn, als attitudes betreft.
Wat prestaties betreft, liggen de resultaten sterk 
in lijn met de ZDT. Medewerkers die hun basis-
behoeften vervuld zien, vervullen hun kerntaken 
beter, zijn creatiever en werken meer proactief. 
Ze doen ook meer moeite voor hun werk. Zulke 
medewerkers stellen eveneens minder ongewenst 
gedrag (bijvoorbeeld pestgedrag). Absenteïsme of 
afwezigheid van medewerkers is moeilijk te voor-
spellen op basis van de basisbehoeften. Je al dan 
niet betrokken voelen bij je collega’s of leidingge-
venden is niet gerelateerd aan afwezigheid, als we 
controleren voor de andere behoeften. De behoefte 
aan competentie is bovendien positief gerelateerd 
aan absenteïsme. Hier kunnen soortgelijke effecten 
spelen als bij organisatiebetrokkenheid en verloop-
intentie, zoals hierboven aangehaald. Alleen de 
vervulling van de behoefte aan autonomie is dus 
negatief gerelateerd aan absenteïsme, zoals je zou 
verwachten op basis van de ZDT.
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Figuur 1.
Overzicht belangrijkste resultaten
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– Uitdagingen o.a. werkdruk, cognitieve
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Relatie tussen de basisbehoeften en oorzaken
Wat de mogelijke oorzaken van de basisbehoeften 
betreft, tonen de meta-analytische correlaties aan 
dat de basisbehoeften niet systematisch gerelateerd 
zijn aan leeftijd, anciënniteit, geslacht of opleidings-
niveau. Er zijn slechts enkele relaties significant. 
Met ouder worden en anciënniteit stijgt de mate 
waarin medewerkers hun behoeften aan autono-
mie en competentie kunnen vervullen. Ook oplei-
dingsniveau hangt positief samen met het kunnen 
vervullen van de behoefte aan autonomie. Tot slot 
ervaren vrouwen meer betrokkenheid dan mannen.
Persoonlijkheid blijkt een rol te spelen in de mate 
waarin medewerkers hun basisbehoeften bevre-
digd zien. Wie extravert, altruïstisch, consciëntieus 
of emotioneel stabiel is, rapporteert meer autono-
mie, betrokkenheid en competentie. Alleen com-
petentie is gerelateerd aan de persoonlijkheidstrek 
‘openheid’. Verder zijn de basisbehoeften positief 
gerelateerd aan het hebben van een stabiel zelfver-
trouwen, optimisme, mindfulness, een proactieve 
persoonlijkheid en een autonome causaliteitsori-
entatie (van nature het gevoel hebben keuzes te 
kunnen maken in het leven die in lijn liggen met 
de eigen waarden en normen). Medewerkers met 
intrinsieke waarden (bijvoorbeeld gericht zijn op 
persoonlijke groei en een bijdrage willen leveren 
aan de samenleving) zien doorgaans hun basisbe-
hoeften vervuld, terwijl het streven naar extrinsieke 
waarden (zoals streven naar status, macht) niet bij-
draagt tot de ervaring van autonomie, betrokken-
heid of competentie.
Wie rolonduidelijkheid, rolconflict, werk-thuis pro-
blemen, jobonzekerheid of politiek gedrag op de 
werkvloer ervaart, heeft doorgaans het gevoel dat 
zijn of haar basisbehoeften niet vervuld zijn. De 
resultaten voor werkeisen (bijvoorbeeld werkdruk 
en emotionele of cognitieve druk) zijn meer am-
bigu. Ten eerste is er globaal genomen geen re-
latie met betrokkenheid. Ten tweede zorgen deze 
werkeisen voor minder autonomie en competentie. 
Soms lijken deze eisen (en dan vooral cognitieve 
werkeisen) echter niet zo problematisch en gaan 
ze zelfs gepaard met de vervulling van de basis-
behoeften aan competentie en verbondenheid. In 
zo’n gevallen worden ze wellicht minder gezien als 
stresserende eisen, maar eerder als uitdagingen die 
al dan niet samen met collega’s te overwinnen zijn 
(Crawford, Lepine, & Rich, 2010; Van den Broeck, 
De Cuyper, De Witte, & Vansteenkiste, 2010). De 
basisbehoeften aan autonomie, betrokkenheid en 
competentie zijn positief gerelateerd aan zoge-
naamde werkhulpbronnen zoals de mogelijkheid 
om je vaardigheden te benutten, je taak in het gro-
tere geheel te zien, het belang van de taak inzien, 
autonomie, sociale steun en feedback. Feedback 
draagt echter niet altijd bij tot gevoelens van com-
petentie, mogelijk omdat deze feedback ook nega-
tief kan zijn.
De vervulling van elk van de basisbehoeften wordt 
bovendien gestimuleerd door structurele aspecten 
in de ruimere werkcontext. Elk van de basisbe-
hoeften is positief gerelateerd, zoals steun van de 
organisatie, rechtvaardigheid en gevoelens van fit. 
Daarnaast blijken ook sociale factoren van belang. 
Positieve leiderschapsstijlen en een goede uitwis-
seling tussen leidinggevende en de werknemer 
dragen bij tot de vervulling van elk van de basis-
behoeften. Wie zich slecht behandeld voelt op het 
werk (bijvoorbeeld omdat hij of zij gepest wordt) 
ervaart minder autonomie, betrokkenheid en com-
petentie.
Kwaliteit van de metingen
Doorheen de voorgaande resultaten valt op dat de 
verschillende basisbehoeften aan autonomie, be-
trokkenheid en competentie soortgelijke relaties 
vertonen met hun mogelijke gevolgen en oorzaken. 
Slechts voor enkele variabelen zijn er verschillen 
op te merken. Wat de verschillende meetschalen 
betreft, zijn er (slechts) drie verschillen op te mer-
ken. De schaal van Deci et al. (2001) is sterker ge-
relateerd aan proactieve performantie, burn-out en 
verloopintentie dan de schaal van Van den Broeck 
et al. (2010). Verder zijn niet alle subschalen van 
de meting van Deci en collega’s betrouwbaar. Met 
name de subschaal voor de behoefte aan autono-
mie (α = .68) haalt gemiddeld genomen de maatstaf 
voor betrouwbaarheid van.70 niet. Bij de meting 
van Van den Broeck en collega’s zijn daarentegen 
alle subschalen betrouwbaar. Ten slotte zijn de ba-
sisbehoeften sterker aan elkaar gerelateerd wan-
neer de schaal gebruikt wordt van Deci dan bij 
deze van Van den Broeck, wat er op wijst dat de 
Deci-schaal minder goed tussen de basisbehoeften 
differentieert.
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Discussie
Samengevat kunnen we uit deze meta-analyse be-
sluiten dat de basisbehoeften aan autonomie, be-
trokkenheid en competentie zoals gedefinieerd in 
de ZDT, elk bijdragen aan kwalitatief goede mo-
tivatie, welzijn, positieve attitudes en goede pres-
taties.
Opmerkelijk is dat de vervulling van de psycho-
logische basisbehoeften vooral de positieve as-
pecten van het functioneren van medewerkers 
verklaart: de drie vervulde behoeften zijn immers 
vooral gerelateerd aan autonome vormen van mo-
tivatie (identificatie en intrinsieke motivatie), aan 
de positieve kanten van welzijn (positief affect, 
bevlogenheid), aan positieve attitudes (organisa-
tie-betrokkenheid) en aan gewenste gedragingen 
(prestatie). De basisbehoeften hebben minder 
verklaringskracht in de voorspelling van gecon-
troleerde motivatie, indicatoren die aangeven dat 
mensen zich niet goed in hun vel voelen en onge-
wenst gedrag.
In de literatuur wordt wel vaker gevonden dat de 
aan- of afwezigheid van positieve aspecten (zoals 
de vervulling van de basisbehoeften) samenhangt 
met positieve uitkomsten (zoals engagement), ter-
wijl negatieve uitkomsten (zoals burn-out) sterker 
zouden samenhangen met de aan- of afwezigheid 
van negatieve aspecten (Ferris et al., 2013). Binnen 
de ZDT stijgt daarom de interesse om behoefte-
frustratie als apart concept te bestuderen. Gefrus-
treerde medewerkers hebben het gevoel dat ze 
tegen hun waarden in handelen (frustratie van 
autonomie), uitgesloten worden (frustratie van be-
trokkenheid) of voelen dat ze geen verschil kun-
nen maken (frustratie van competentie). Verder 
onderzoek kan zich toeleggen op de rol van be-
hoeftefrustratie in het verklaren van de negatieve, 
donkere kant van het functioneren van medewer-
kers.
Wat de oorzaken van behoeftebevrediging betreft, 
stellen we vast dat de basisbehoeften weinig of niet 
samenhangen met demografische variabelen, maar 
wel met persoonlijkheid en andere persoonsfacto-
ren. Daarnaast speelt de job en de ruimere organi-
satie-context een rol, alsook de ondersteuning van 
leidinggevenden. Organisaties kunnen dus wel de-
gelijk een verschil maken.
De huidige meta-analyse van 119 bestaande studies 
toont overtuigend aan dat elk van de drie basisbe-
hoeften er toe doet. De drie basisbehoeften kunnen 
best van elkaar onderscheiden worden aan de hand 
van de meetschaal van Van den Broeck en collega’s 
(2010), en in mindere mate met de meting van Deci 
en collega’s (2001). Deze laatste heeft bovendien 
geen betrouwbare subschaal voor autonomie en de 
items die de basisbehoeften zouden moeten meten, 
lijken te overlappen met de gevolgen van de basis-
behoeften.
Het feit dat elk van de drie basisbehoeften belang-
rijk is, kan een stimulans zijn voor onderzoekers 
om de verschillende basisbehoeften apart te bestu-
deren. Voor de praktijk betekent het dat geen van 
de basisbehoeften genegeerd kan worden. Mede-
werkers moeten zich zowel autonoom, betrokken 
als competent kunnen voelen in hun job, opdat ze 
optimaal functioneren.
Anja Van den Broeck 
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